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บทคัดย่อ 
 การศึกษาวิวัยครั้งนี้มีวัตถุประสงค์เพ่ือเพ่ือศึกษาสภาพการคงอยู่ในงานของพนักงานโรงพยาบาล 
บางปะกอก-รังสิต 2 เพ่ือศึกษาปัจจัยค้้าจุนที่มีผลต่อการคงอยู่ในงานของพนักงานโรงพยาบาลบางปะกอก-รังสิต 2 
และเพ่ือศึกษาปัจจัยด้านแรงจูงใจที่มีผลต่อการคงอยู่ในงานของพนักงานโรงพยาบางบางปะกอก-รังสิต 2 กลุ่ม
ตัวอย่างที่ใช้ในการศึกษาเป็นพนักงานโรงพยาบาลบางปะกอก-รังสิต 2 จ้านวน 178 คน เครื่องมือที่ใช้ในการวิจัย
ในการเก็บรวบรวมข้อมูลเป็นแบบสอบถาม สถิติที่ใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูล ได้แก่ ค่าความถี่ ค่าร้อยละ ค่าเฉลี่ย 
ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และการถดถอยพหุคูณ ผลการวิจัย พบว่า 1. สภาพการคงอยู่ในงานของพนักงาน
โรงพยาบาลบางปะกอก-รังสิต 2 ในภาพรวมความพึงพอใจอยู่ในระดับ เมื่อพิจารณารายข้อ พบว่า ข้อที่มีความพึง
พอใจมากที่สุดได้แก่ สถานที่ปฏิบัติงานของท่านเดินทางสะดวกและรวดเร็ว รองลงมา ได้แก่ เมื่อท่านท้าผิดก็มี
เพ่ือนร่วมงานให้ค้าปรึกษา และข้อที่มีความพึงพอใจน้อยที่สุดได้แก่ สภาพแวดล้อมที่ปฏิบัติงานอ้านวยความ
สะดวกในการปฏิบัติงาน ตามล้าดับ 2. ปัจจัยค้้าจุนและปัจจัยแรงจูงใจมีอิทธิพลเชิงบวกต่อการคงอยู่ในงาน  
ของพนักงานโรงพยาบาลบางปะกอก-รังสิต 2 พบว่า ปัจจัยมีผลต่อการคงอยู่ในงานของพนักงานโรงพยาบาล 
บางปะกอก-รังสิต 2 มากที่สุดได้แก่ ปัจจัยแรงจูงใจและปัจจัยค้้าจุน อย่างมีนัยส้าคัญทางสถิติที่ระดับ .01  
 
ค าส าคัญ: ปัจจัยที่มีอิทธิพล; ปัจจัยค้้าจุน; ปัจจัยด้านแรงจูงใจ; การคงอยู่ในงาน; พนักงานโรงพยาบาล 
บางปะกอก-รังสิต2 
 

Abstract 
 The goals of this study were to: 1) examine the conditions surrounding employee 
retention at Bangpakok-Rangsit Hospital 2; 2) investigate the contributing factors to employee 
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retention at Bangpakok-Rangsit Hospital 2; and 3) investigate the motivational factors influencing 
employees' job retention at Bang Bangpakok-Rangsit Hospital 2. 178 Bangpakok-Rangsit Hospital 
2 personnel served as the study's sample group. A questionnaire was the study tool utilized to 
gather data. The statistics of frequency, percentage, mean, standard deviation, and multiple 
regression are employed in data analysis.  

According to the study's findings,  
1) staff at Bangpakok-Rangsit Hospital 2 had generally satisfactory employment retention 

conditions. After weighing each factor, it was discovered that the location with the fastest and 
most convenient journey was the one that pleased individuals the most. Secondly, colleagues 
are there to offer guidance in the event of an error. Furthermore, the environment that 
supported the work was the component that received the least amount of satisfaction. 

2) Bangpakok-Rangsit Hospital 2's personnel retention is positively impacted by 
motivating and sustaining variables. The characteristics that were determined to have the 
biggest effects on employee retention were those that are supportive of statistical significance 
at the.01 level and motivating factors. 
 
Keywords: Factors Influencing; Maintenance Factors; Motivation Factors; Retention; Employees 
of Bangpakok-Rangsit Hospital 2 
 

บทน า  
โรงพยาบาลเป็นสถานที่ให้บริการด้านสุขภาพ เป็นธุรกิจที่เก่ียวข้องกับสุขภาพโดยตรงดังนั้น บุคลากรด้าน

สุขภาพจึงมีความส้าคัญต่อองค์กรเป็นส่วนส้าคัญที่ท้าให้องค์กรขับเคลื่อนต่อไปได้ เพราะแม้ว่าองค์กรจะมีระบบ
บริหารที่ดีเพียงใด แต่หากขาดบุคลากรที่เหมาะสม และเพียงพอ อาจส่งผลต่อการบรรลุเป้าหมายขององค์กรได้  
(Pumpoung, 2016)  

ซึ่งการบริหารงานบุคคลเป็นปัจจัยที่ส้าคัญท่ีสุดของการบริหาร ในกระบวนการบริหารจึงได้ก้าหนดให้การ
บริหารงานบุคคลเป็นกระบวนการหนึ่งของการบริหารทั้งนี้เพ่ือให้หน่วยงานสามารถดึงดูดบ้ารุงรักษาคนดีมีความรู้
ความสามารถไว้ในหน่วยงานให้มากและนานที่สุดเท่าที่หน่วยงานต้องการการจะท้าเช่นนี้ได้หน่วยงานจะต้องมีการ
บริหารงานบุคคลที่ดีเป็นส่วนส้าคัญของการบริหารสูงสุด (Phattharakamjorn, 2003)นอกจากการบริหาร
บุคคลากรให้มีปริมาณเพียงพอต่องานแล้ว ยังต้องท้าให้บุคลากรมีแรงจูงใจในการท้างาน เพราะถ้าบุคลากรมี
ความสุขจากการท้างานจะท้าให้อยู่ในองค์กรนานที่สุดมากไปกว่านั้นบทบาทหน้าที่ของพยาบาลวิชาชีพซึ่ง
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เปรียบเสมือนเสาหลักในการดูแลสุขภาพของประชาชนโดยเฉพาะผู้ที่เจ็บป่วยนั้นมีความส้าคัญมาก เพราะ
พยาบาลเป็นผู้ที่อยู่ใกล้ชิดผู้ป่วยมากที่สุดและผลัดเปลี่ยนหมุนเวียนดูแลผู้ป่วยอย่างต่อเนื่องตลอด 24 ชั่วโมงโดยมี
ทั้งบทบาทอิสระ ซึ่งเป็นพยาบาลปฏิบัติหน้าที่โดยใช้ความรู้จากศาสตร์ทั้งทางด้านการพยาบาลและความรู้ที่
เกี่ยวข้องในศาสตร์สาขาอ่ืนๆ ตัดสินใจวางแผนเพ่ือให้การดูแลผู้เจ็บป่วย ป้องกันการเกิดภาวะแทรกซ้อนต่างๆ 
ช่วยฟื้นฟูและสร้างเสริมสุขภาพ อย่างเป็นอิสระภายใต้ขอบเขตของการพยาบาล และบทบาทร่วม ซึ่งเป็นพยาบาล
ปฏิบัติหน้าที่โดยท้างานร่วมกับแพทย์และทีมสหสาขา โดยน้าแผนการรักษาของแพทย์สู่การปฏิบัติดูแลช่วยเหลือ
ผู้ป่วยเพ่ือให้หายจากโรค หรือควบคุมโรคได้โดยมีเป้าหมายมุ่งเน้นการมองหาการปฏิบัติที่ดีที่สุดทางด้านการ
พยาบาลเพ่ือแก้ปัญหาให้แก่ผู้ป่วยการจัดการระบบการดูแลสุขภาพผู้ป่วยให้มีประสิทธิภาพมากที่สุดการดูแลการ
เข้าถึงบริการสุขภาพที่เท่าเทียมกันของผู้ป่วยให้ได้มากที่สุดและการมุ่งเน้นเรื่องความคุ้มค่าคุ้มประโยชน์ รวมถึง
การใช้ทรัพยากรต่างๆ อย่างคุ้มค่ามากที่สุด การพัฒนานวัตกรรมเพ่ือให้เกิดประโยชน์ในด้านต่างๆ จึงเป็นค้าตอบ 
และเพ่ือให้เกิดการขยายผล นวัตกรรมที่พัฒนานอกจากพัฒนางานประจ้าที่รับผิดชอบแล้ว ยังต้องให้สามารถให้
เกิดผลประโยชน์เชิงพานิชย์ด้วย เพ่ือให้สามารถขยายผลการใช้งานและผลลัพธ์ที่ดีทางด้านเศรษฐกิจชาติด้วย
เพ่ือให้เกิดผลลัพธ์ทางการพยาบาลและผลลัพธ์ด้านสุขภาพผู้ป่วยที่ดีที่สุด ในขณะที่ พยาบาล ไม่มีความสุขในการ
ท้างาน คิดลาออกจากอาชีพ ร้อยละ 70.8 พบวิกฤต COVID-19ที่ผ่านมา นับเป็นประสบการณ์ครั้งยิ่งใหญ่ที่ท้าให้
ทุกคนบนโลกต้องปรับตัวในการด้าเนินชีวิตในแทบทุกด้าน เช่นเดียวกับ วิชาชีพพยาบาล ที่ต้องพบรอยสะดุดจาก
ความเสี่ยงต่อการติดเชื้อ เนื่องจากการท้างานที่ต้องสัมผัสกับผู้ป่วย อีกทั้งยังต้องประสบกับภาวะต่างๆ ที่เป็น
อุปสรรคต่อการท้างานจนมีความคิดจะลาออก ซึ่งกลายเป็นปรากฏการณ์เกือบทั่วโลกซึ่งเป็นสถานการณ์ที่พบ
คล้ายคลึงกันเกือบทั่วโลก โดยสาเหตุส่วนใหญ่ เกิดจากความไม่พึงพอใจความเหมาะสมของสิ่งแวดล้อมในการ
ท้างาน อาทิ ที่ประเทศโปแลนด์ ส้ารวจพบ พยาบาลวิชาชีพที่ประสบปัญหา จนมีความคิดจะลาออกถึงร้อยละ 50
ในขณะที่ทางแอฟริกาใต้พบร้อยละ 55 แม้ที่ผ่านมาจะมีการส่งเสริมสุขภาวะ แต่เมื่อได้พิจารณาถึงภาระงานของ
พยาบาลวิชาชีพไทย พบว่า พยาบาลบางแห่งต้องปฏิบัติหน้าที่มากที่สุดถึง 12 เวรต่อสัปดาห์ บางรายขาดการ
พักผ่อนที่เพียงพอจนถึงขั้นประสบอุบัติเหตุขับรถหลับในจากนโยบายที่ผ่านมา แม้จะมีการให้ความส้าคัญต่อการ
ส่งเสริมสุขภาวะทางกาย และสุขภาวะทางปัญญา แต่ยังไม่ค่อยเด่นชัดในเรื่องการส่งเสริมที่ครอบคลุมสุขภาวะด้าน
จิตใจซึ่งทางออกส้าคัญที่ รศ.ดร.รักชนก ได้น้าเสนอเพ่ือลดปัญหาดังกล่าว ได้แก่ การสร้างสภาวะแวดล้อมที่ดีใน
การปฏิบัติงาน โดยการลดเครียดจากการปฏิบัติงาน การลดภาระที่เกินจ้าเป็นนอกเหนือจากการใช้ทักษะทาง
วิชาชีพ การเพ่ิมความปลอดภัยในท้างาน และการให้ค่าตอบแทนที่สมเหตุผลนอกจากนี้ จากการส้ารวจที่ผ่านมา 
ยังพบรอยสะดุดส้าคัญ จากการยอมรับความเป็นอิสระในการปฏิบัติงานทางวิชาชีพ ซึ่งหากได้รับการแก้ไขโดย
ส่งเสริมให้เกิดเอกสิทธิ์ หรืออิสระทางวิชาชีพในการปฏิบัติงาน ก็จะสามารถเพ่ิมความมั่นคงทางวิชาชีพมากขึ้น ได้
คุณภาพชีวิตที่ดี จะน้าไปสู่ผลการปฏิบัติที่ดี วิชาชีพพยาบาลไม่ได้เป็นเพียง “ผู้ดูแล” แต่จ้าเป็นต้องได้รับการดูแล
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ทั้งสุขภาวะทางกาย สุขภาวะใจ และสุขภาวะทางปัญญา เช่นเดียวกับวิชาชีพอ่ืนๆ เพ่ือให้เกิดความสมดุลในการ
ด้าเนินชีวิต ลบรอยสะดุด และท้าให้เกิดความยั่งยืนในการพัฒนาวิชาชีพต่อ (Amsutharo et al., 2021) 

ดังนั้นแรงจูงใจจึงเป็นสาเหตุส้าคัญที่ท้าให้มนุษย์แสดงพฤติกรรมและความรู้สึกต่างๆ ออกมาในเชิงบวก 
เช่น มีความมุ่งมั่นที่จะฝ่าฟันอุปสรรคต่างๆ มีความกระตือรือร้นที่จะท้ากิจกรรมนั้นอย่างทุ่มเทเต็มก้าลัง
ความสามารถ และมีความรู้สึกผูกพันของพนักงานที่มีต่อองค์กร (Sinpattanapong, 2017) ขณะเดียวกันหาก
มนุษย์ไม่มีแรงจูงใจและความพึงพอใจจะท้าให้มนุษย์แสดงพฤติกรรมต่างๆ ออกมาในเชิงลบ เช่น มีสภาพแวดล้อม
ที่เฉื่อยชา ท้ากิจกรรมนั้นๆ ให้ผ่านๆ ไปไม่ตั้งใจหรือไม่เอาใจใส่กับการท้ากิจกรรม ซึ่งส่งผลต่อการด้าเนินงานหรือ
กิจกรรมต่างๆ ภายในองค์กร ในระยะยาวได้ หากบุคลากรในองค์กร ไม่มีการปรับตัวและไม่ยอมรับในสภาวะ ที่มี
การเปลี่ยนแปลงเกิดข้ึน ไม่ว่าจะเป็นด้านปัจจัยภายในหรือภายนอกองค์กร และปัจจัยเหล่านี้ล้วนส่งผลกระทบต่อ
องค์กรทั้งหมด (Urai, 2016) แรงจูงใจบางสาเหตุอาจจะส่งผลให้เกิดการตัดสินใจลาออกหรือคงอยู่ในงานต่อได้ง่าย
ขึ้น 
 ความผูกพันต่อองค์กรยังเป็นอีกหนึ่งปัจจัยที่เกี่ยวข้องกับการคงอยู่ในงาน ซึ่งความผูกพันต่อองค์กร คือ 
อารมณ์ความรู้สึกผูกพันของบุคลากรที่มีต่อองค์กรมีความรู้สึกเป็นอันหนึ่งอันเดียวกัน และเข้าไปมีส่วนร่วมกับ
องค์กรตลอดจนการที่บุคลากรได้รับผลตอบแทนแลกเปลี่ยนในด้านต่างๆ ในการคงอยู่กับองค์กรหรือการที่
พนักงานมีหน้าที่หรือความรับผิดชอบต่างๆ และความรู้สึกว่าเป็นหนี้บุญคุณท้าให้รับรู้ว่าต้องจงรักภักดีและเป็น
สมาชิกขององค์กรต่อไป ทั้งนี้ความผูกพันต่อองค์กร สามารถท้านายแนวโน้มของการคงอยู่หรือลาออกของ
พนักงานได้ดีกว่าความพึงพอใจในงาน เนื่องจากความพึงพอใจในงานสะท้อนเพียงแค่ทัศนคติของพนักงานที่มีต่อ
งานหรือสิ่งอ่ืนที่เกี่ยวข้องกับงาน แต่ความผูกพันต่อองค์กร สะท้อนได้ถึงทัศนคติของพนักงานที่มีต่อมิติต่างๆ  
ในองค์กร โดยรวมได้ค่อนข้างครอบคลุม อีกทั้งความผูกพันต่อองค์กร ยังมีความรู้สึกของการเป็นส่วนหนึ่งของ
องค์กรซึ่งช่วยเป็นแรงผลักดันที่ท้าให้พนักงานท้างานอย่างมีประสิทธิภาพ ส่งผลให้พนักงานประสานความต้องการ
ของตนให้สอดคล้องกับเป้าหมายขององค์กร  มีความผูกพันในงานสูง มีความทุ่มเทมุ่งมั่นในการปฏิบัติงานเพ่ือให้
องค์กร ประสบผลส้าเร็จ และยังเป็นตัวบ่งชี้ถึงความมีประสิทธิภาพและประสิทธิผลขององค์กร(Niramon and 
Anantachai, 2020) การที่องค์กรทุกองค์กรจะขับเคลื่อนต่อไปได้ จะต้องมีพนักงานที่เพียงพอแล้วการบริหารงาน
บุคคลเป็นปัจจัยที่ส้าคัญที่สุดของการบริหาร เพ่ือที่จะให้หน่วยงานสามารถดึงดูดบ้ารุงรักษาคนดีมีความรู้
ความสามารถไว้ในหน่วยงานให้มากและนานที่สุดเท่าที่หน่วยงานต้องการ หากองค์กรมีการบริหารดีแล้วจะต้องมี
เหตุที่ดีต่อสุขภาพจิตใจ การให้ที่ความส้าคัญต่อความผูกพันของบุคลากรที่มีต่อองค์กรที่ท้าให้ความรู้สึกเป็นอันหนึ่ง
อันเดียวกันท้าให้บุคลากรมีแรงจูงใจในการท้างาน ยังต้องการคงอยู่ในงานที่ท้าอยู่ปัจจุบันบุคลากรโดยเฉพาะใน
ส่วนของพยาบาลมีการลาออกอย่างต่อเนื่องซึ่งส่งผลกระทบต่อคุณภาพการบริการและการรักษาเพราะหากมี
สาเหตุที่คิดในแง่ลบจะท้าให้บุคคลากรไม่มีแรงจูงใจในการท้างานต่อไป จนส่งผลให้บุคคลากรยื่นใบลาออกจากการ
ท้างาน 
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 จากที่กล่าวมาข้างต้นผู้วิจัยในฐานะพนักงานของโรงพยาบาลบางปะกอก-รังสิต 2 ซึ่งเป็นโรงพยาบาลที่
มุ่งเน้นให้ความส้าคัญกับการบริการและคุณภาพการรักษาพร้อมกับการดูแลบุคลากรให้มีขวัญและก้าลังใจในการ
ปฏิบัติงานให้เกิดประสิทธิภาพอย่างสูงสุด จึงสนใจศึกษาเรื่องปัจจัยที่มีผลต่อการคงอยู่ในงานของพนักงาน
โรงพยาบาลบางปะกอก-รังสิต 2 เพื่อเป็นข้อมูลและแนวทางในการบริหารจัดการของภาคส่วนที่เกี่ยวข้องต่อไป 
 

วัตถุประสงค์ของการวิจัย 
1. เพ่ือศึกษาสภาพการคงอยู่ในงานของพนักงานโรงพยาบาลบางปะกอก-รังสิต 2 
2. เพ่ือศึกษาปัจจัยค้้าจุนที่มีผลต่อการคงอยู่ในงานของพนักงานโรงพยาบาลบางปะกอก-รังสิต 2 
3. เพ่ือศึกษาปัจจัยด้านแรงจูงใจที่มีผลต่อการคงอยู่ในงานของพนักงานโรงพยาบาลบางปะกอก-รังสิต 2 
 

วิธีด าเนินการวิจัย 
ขั้นตอนที่ 1  การศึกษาด้านเนื้อเอกสารแนวคิดทฤษฎี (Documentary Study) 
ผู้วิจัยได้ศึกษาทฤษฎีเกี่ยวกับแรงจูงใจในการท้างาน ทฤษฎีเกี่ยวกับปัจจัยค้้าจุน ทฤษฎีเกี่ยวกับความ 

พึงพอใจในการท้างาน ทฤษฎีเกี่ยวกับการคงอยู่ในงาน และงานวิจัยที่เกี่ยวข้องกับปัจจัยที่มีผลต่อการคงอยู่ในงาน
ของพนักงาน และการให้ข้อมูลย้อนกลับทั้งในประเทศและต่างประเทศ 

ขั้นตอนที่ 2  การศึกษาในภาคสนาม (Field Study) 
การศึกษาในภาคสนาม ศึกษาในพ้ืนที่ โรงพยาบาลบางปะกอก-รังสิต 2 ต.ประชาธิปัตย์ อ.ธัญบุรี  

จ.ปทุมธานี 
ขั้นตอนที่ 3  ผู้ให้ข้อมูลส้าคัญ (Key Informants) 
ผู้ให้ข้อมูลส้าคัญ ได้แก่ พนักงานโรงพยาบาลบางปะกอก-รังสิต 2 โดยเป็นพนักงานที่ปฏิบัติงานอยู่ในช่วง

เก็บข้อมูล จ้านวน 178 คน พนักงานโรงพยาบาลบางปะกอก-รังสิต 2 ซึ่งได้มาโดยวิธีการสุ่มแบบหลายขั้นตอน 
(Multi-stage Sampling) ก้าหนดขนาดของกลุ่มตัวอย่าง โดยใช้สูตรยามาเน่ (Yamane) ที่ระดับความเชื่อมั่น 
ร้อยละ 95 ระดับความคลาดเคลื่อนร้อยละ 5  

ขั้นตอนที่ 4  เครื่องมือและวิธีการที่ใช้ในการศึกษา 
เครื่องมือที่ใช้ในการวิจัยเป็นแบบสอบถาม (Questionnaires) เป็นเครื่องมือในการเก็บรวบรวมข้อมูล 

เกี่ยวกับการศึกษาปัจจัยที่มีผลต่อการคงอยู่ของพนักงานโรงพยาบาลบางปะกอก-รังสิต 2 โดยให้ครอบคลุมตัวแปร
ที่ต้องการศึกษาทั้งตัวแปรต้น และตัวแปรตามงานวิจัยนี้เป็นการวิจัยเชิงปริมาณ (Quantitative) โดยแบ่งเนื้อหา
เป็น 5 ตอน 

ตอนที่ 1 ข้อมูลพื้นฐานของผู้ตอบแบบสอบถาม 
ตอนที่ 2 ปัจจัยค้้าจุนที่มีผลต่อการคงอยู่ของพนักงานโรงพยาบาลบางปะกอก-รังสิต 2 
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ตอนที่ 3 ปัจจัยด้านแรงจูงใจที่มีผลต่อการคงอยู่ของพนักงานโรงพยาบาลบางปะกอกรังสิต-2 
ตอนที่ 4 การคงอยู่ของพนักงานโรงพยาบาลบางปะกอก-รังสิต 2 
ตอนที่ 5 ข้อเสนอแนะอ่ืนๆ เพ่ิมเติม 
โดยแบบสอบภามมีค่า IOC 0.67 –1.00 จากผู้เชี่ยวชาญจ้านวน 3 ท่านและ น้าแบบสอบถามไปทดลองใช้

กับผู้ทีไ่ม่ใช่กลุ่มตัวอย่างจ้านวน 30 คน และน้ามาวิเคราะห์ความเชื่อมั่นของเครื่องมือด้วยสัมประสิทธิ์อัลฟาครอน

บาร์ค (α–Cronbach)  ความเชื่อมั่นของมาตรวัด อยู่ในเกณฑ์ดีมาก คือมีค่า 0.95 
ขั้นตอนที่ 5  การรวบรวมข้อมูล  
การด้าเนินการเก็บรวบรวมข้อมูล ผู้วิจัยด้าเนินการตามล้าดับขั้นตอน ดังนี้ 
1. ผู้วิจัยท้าหนังสือจากคณะศิลปศาสตร์ มหาวิทยาลัยนอร์ทกรุงเทพเพ่ือส่งไปยังกลุ่มตัวอย่าง โดยส่ง

หนังสือขอความอนุเคราะห์ในการเก็บข้อมูลงานวิจัย พร้อมกับแบบสอบถามที่ลงรหัสเรียบร้อยแล้ว ไปยัง
โรงพยาบาล 

2. เมื่อได้รับแบบสอบถามกลับคืนมา ผู้วิจัยตรวจสอบความถูกต้องและครบถ้วนทั้งข้อมูลและจ้านวนของ
แบบสอบถาม แล้วน้าแบบสอบถามที่ได้มาจัดหมวดหมู่และลงรหัสข้อมูล  

3. บันทึกข้อมูลของแบบสอบถาม แล้วน้าไปวิเคราะห์ข้อมูลโดยโปรแกรมคอมพิวเตอร์ส้าเร็จรูปทางสถิติ
ต่อไป 

ขั้นตอนที่ 6  การวิเคราะห์ข้อมูล   
1. การวิเคราะห์ข้อมูลพ้ืนฐานปัจจัยที่และการคงอยู่ของพนักงานโรงพยาบาลบางปะกอก-รังสิต2 ของ

ผู้ตอบแบบสอบถาม ใช้สถิติเชิงพรรณนา (Descriptive Statistics) ในการบรรยายข้อมูล และน้าเสนอในรูปตาราง
ประกอบความเรียง ได้แก่ ค่าความถี่ (Frequency) ค่าร้อยละ (Percentage) ค่าเฉลี่ย (Mean) ค่าเบี่ยงเบน
มาตรฐาน (Standard deviation)  

ส้าหรับการแปลผลค่าเฉลี่ย (Mean) ผู้วิจัยใช้เกณฑ์ดังนี้  
ค่าเฉลี่ย  4.50-5.00 อยู่ในระดับ ระดับความพึงพอใจมากที่สุด 
ค่าเฉลี่ย  3.50-4.49 อยู่ในระดับ ระดับความพึงพอใจมาก 
ค่าเฉลี่ย  2.50-3.49 อยู่ในระดับ ระดับความพึงพอใจปานกลาง 
ค่าเฉลี่ย  1.50-2.49 อยู่ในระดับ ระดับความพึงพอใจน้อย 
ค่าเฉลี่ย  0.50-1.49 อยู่ในระดับ ระดับความพึงพอใจน้อยที่สุด 

2. การวิเคราะห์ข้อมูลเกี่ยวกับปัจจัยที่มีผลต่อการคงอยู่ของพนักงานโรงพยาบาลบางปะกอก-รังสิต 2  
ใช้การวิเคราะห์การถดถอยพหุคูณ (Multiple Regression) พร้อมน้าเสนอในรูปตารางประกอบความเรียง  

3. ข้อมูลที่ได้จากข้อเสนอแนะอ่ืนๆ เพิ่มเติมใช้การวิเคราะห์เนื้อหา (Content Analysis) โดยบรรยายเป็น
ความเรียง 
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4. สถิติที่ใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูล 
4.1 สถิติในการหาคุณภาพเครื่องมือ ได้แก่ การตรวจสอบความตรงเชิงเนื้อหา (content validity) 

เพ่ือตรวจสอบการใช้ภาษาและความครอบคลุมของเนื้อหา โดยการหาดัชนีความสอดคล้องระหว่างข้อค้าถามและ
วัตถุประสงค์ (index of item-objective congruence : IOC) และการหาค่าความเชื่อมั่น (reliability) ของ
แบบสอบถาม โดยวิธีหาค่าสัมประสิทธิ์แอลฟา (alpha-coefficient) วิธีการของครอนบาค (Cronbach) 

4.2 สถิติพ้ืนฐาน ได้แก่ ค่าความถี่ (Frequency) ค่าร้อยละ (Percentage) ค่าเฉลี่ย (Mean)  
ค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard deviation) 

4.3 สถิติเพ่ือการทดสอบสมมติฐาน ได้แก่ การวิเคราะห์การถดถอยพหุคูณ (Multiple Regression 
Analysis) ด้วยวิธี ENTER 

ขั้นตอนที่ 7 สรุปผลการศึกษาวิจัย และ การน้าเสนอผลการศึกษาวิจัย (Presentation of the 
Research Results) 

ผู้วิจัยได้ท้าการสรุปผลที่ครอบคลุมวัตถุประสงค์ของการวิจัย โดยน้าแนวคิดทฤษฎีและเอกสารงานวิจัยที่
เกี่ยวข้องที่ได้ศึกษาทบทวนมาเป็นแนวทางในการวิเคราะห์และอภิปรายผลการวิจัย 

 

ผลการวิจัย 
 วัตถุประสงค์ที่ 1 เพ่ือศึกษาสภาพการคงอยู่ในงานของพนักงานโรงพยาบาลบางปะกอก-รังสิต 2
ผลการวิจัยพบว่า สภาพการคงอยู่ในงานของพนักงานโรงพยาบาลบางปะกอก-รังสิต 2 ในภาพรวมความพึงพอใจอยู่ใน
ระดับมาก ( X =3.78, S.D.=.91)  เมื่อพิจารณารายข้อ พบว่า ข้อที่มีความพึงพอใจมากที่สุดได้แก่ สถานที่ปฏิบัติงาน
ของท่านเดินทางสะดวกและรวดเร็ว ( X =3.97, S.D.=.88) รองลงมา ได้แก่ เมื่อท่านท้าผิดก็มีเพ่ือนร่วมงานให้
ค้าปรึกษา ( X =3.89, S.D.=.82)  และข้อที่มีความพึงพอใจน้อยที่สุด ได้แก่ หน่วยงานของท่านให้ความส้าคัญกับทุก
คนอย่างเท่าเทียมกัน  ( X =3.56, S.D.= .99) ตามล้าดับ 
 วัตถุประสงค์ที่ 2 เพ่ือศึกษาปัจจัยค้้าจุนที่มีผลต่อการคงอยู่ในงานของพนักงานโรงพยาบาลบางปะกอก-
รังสิต 2 ผลการวิจัยพบว่า ปัจจัยค้้าจุน ด้านนโยบายการบริหารขององค์กร ด้านค่าตอบแทนและสวัสดิการ ด้าน
ความยุติธรรม และด้านความสัมพันธ์กับผู้ร่วมงานมีผลต่อการคงอยู่ในงานของพนักงานโรงพยาบาลบางปะกอก -
รังสิต 2 อย่างมีนัยส้าคัญทางสถิติท่ีระดับ .01  
 วัตถุประสงค์ที่ 3 เพ่ือศึกษาปัจจัยด้านแรงจูงใจที่มีผลต่อการคงอยู่ในงานของพนักงานโรงพยาบาลบางปะ
กอก-รังสิต 2 ผลการวิจัยพบว่า ปัจจัยด้านแรงจูงใจ ด้านโอกาสและความก้าวหน้าในงาน ด้านลักษณะงานที่ท้า 
ด้านความรับผิดชอบ และด้านความส้าเร็จในการท้างานมีผลต่อการคงอยู่ในงานของพนักงานโรงพยาบาลบางปะ
กอก-รังสิต 2 อย่างมีนัยส้าคัญทางสถิติท่ีระดับ .01 
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ปัจจัย 
Unstandardized 
Coefficients 

Standardized 
Coefficients 

t p b Std. Error Beta 
ค่าคงที ่ .928 .228  4.07 .00** 

1. ปัจจัยค้้าจุน (X1) .296 .076 .295 3.89 .00** 
2. ปัจจัยแรงจูงใจ(X2) .490 .082 .452 5.96 .00** 

R=.690  R2=476    Adjusted R2=.470     SE=.38764F=79.608Sig=.000* 

*นัยส้าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 
**นัยส้าคัญทางสถิติท่ีระดับ .01 

ตารางที่ 2 การวิเคราะห์ถดถอยพหุของปัจจัยที่มีผลต่อการคงอยู่ในงานของ 
พนักงานโรงพยาบาลบางปะกอก-รังสิต 2 

 
จากตาราง 2 พบว่า การวิเคราะห์ถดถอยพหุคูณของปัจจัยที่มีผลต่อการคงอยู่ในงานของพนักงาน

โรงพยาบาลบางปะกอก-รังสิต 2มี 2 ตัวแปรหลัก ได้แก่ ตัวแปร ปัจจัยค้้าจุน (X1) และปัจจัยแรงจูงใจ(X2) พบว่า มี
ค่าคงที่เท่ากับ .928 ซึ่งตัวแปรทั้ง 2ปัจจัยนี้ เป็นตัวแปรที่มีอิทธิพลเชิงบวกต่อการคงอยู่ในงานของพนักงาน
โรงพยาบาลบางปะกอก-รังสิต โดยค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์พหุคูณ (Adjusted R2) เท่ากับ .470 แสดงว่า ปัจจัยค้้า
จุน และปัจจัยแรงจูงใจ มีประสิทธิภาพร่วมกันพยากรณ์การคงอยู่ในงานของพนักงานโรงพยาบาลบางปะกอก- 
รังสิต 2 ได้ ร้อยละ  47.6 อย่างมีนัยส้าคัญทางสถิติที่ระดับ .01 ซึ่งปัจจัยที่มีผลต่อการคงอยู่ในงานของพนักงาน
โรงพยาบาลบางปะกอก-รังสิต 2 มากที่สุดได้แก่ ปัจจัยแรงจูงใจ และปัจจัยค้้าจุน  มีค่าสัมประสิทธิ์ถดถอยคะแนน

มาตรฐาน (β)  เท่ากับ.452 มีค่าเท่ากับ .295 ตามล้าดับ สามารถเขียนเป็นสมการพยากรณ์ในรูปแบบคะแนนดิบและ
คะแนนมาตรฐาน ดังนี้ 

สมการพยากรณ์(คะแนนดิบ)ได้ดังนี้  
   Y


= .928 + .296X1 + .490 X2 

 สมการพยากรณ์(คะแนนมาตรฐาน)ได้ดังนี้ 

   𝑍̂Y = .295Z X1+.452Z X2 

 

องค์ความรู้ใหม่  
องค์ความรู้ที่ได้ในงานวิจัยฉบับนี้ สามารถแบ่งเป็น 2 ประการ ดังต่อไปนี้ 
ประการแรก ผลที่ได้น้ามาสู่การก้าหนดแนวทางในการคงอยู่ในงานของพนักงานโรงพยาบาลบางปะกอก-

รังสิต 2 เกี่ยวกับการเสริมสร้างปัจจัยแรงจูงใจด้านความส้าเร็จในการท้างาน และด้านงานที่รับผิดชอบมีความ
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น่าสนใจและท้าทายความสามารถของพนักงาน นอกจากนี้ปัจจัยค้้าจุนก็เป็นปัจจัยส้าคัญที่จะสามารถกระตุ้นให้
พนักงานคงอยู่ในองค์กร โดยเฉพาะด้านค่าตอบแทนและสวัสดิการที่เหมาะสมกับต้าแหน่งหน้าที่ รวมถึงการให้
ความส้าคัญในเรื่องของความยุติธรรมความเท่าเทียมในการปฏิบัติงาน เพ่ือเป็นการรักษาพนักงานที่มีคุณภาพ
เอาไว้ 

ประการที่สอง ปัจจัยค้้าจุนและปัจจัยจูงใจส่งผลต่อการคงอยู่ในงานของพนักงานโรงพยาบาลบางปะกอก-
รังสิต 2 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 

 
 
 
 
 
 

แผนภูมิที่ 1 องค์ความรู้ใหม่ 
 

อภิปรายผลการวิจัย 
สภาพการคงอยู่ในงานของพนักงานโรงพยาบาลบางปะกอก-รังสิต 2 ในภาพรวมความพึงพอใจอยู่ในระดับ

มาก เมื่อพิจารณารายข้อ พบว่า ข้อที่มีความพึงพอใจมากที่สุดได้แก่ สถานที่ปฏิบัติงานของท่านเดินทางสะดวก
และรวดเร็ว รองลงมา ได้แก่ เมื่อท่านท้าผิดก็มีเพ่ือนร่วมงานให้ค้าปรึกษา และข้อที่มีความพึงพอใจน้อยที่สุดได้แก่ 
หน่วยงานของท่านให้ความส้าคัญกับทุกคนอย่างเท่าเทียมกันตามล้าดับ สอดคล้องกับ Komonsanoa (2018) 
เรื่องปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อการคงอยู่ในงานของพนักงานมหาวิทยาลัยเจนเนอเรชั่นวายในสถาบันอุดมศึกษาในก้ากับ
ของรัฐในภาคใต้ของประเทศไทย ผลการศึกษาพบว่า ความผูกพันต่อองค์กร โดยรวมอยู่ในระดับมาก ความพึง

ปัจจัยค้ าจุน 

- ด้านนโยบายการบริหารขององค์กร 

- ด้านค่าตอบแทนและสวัสดิการ 

- ด้านความยุติธรรม  

- ด้านความสัมพันธ์กับผู้ร่วมงาน 

การคงอยู่ในงานของพนักงาน

โรงพยาบาลบางปะกอก-รังสิต 2 

 
ปัจจัยด้านแรงจูงใจ 

- ด้านโอกาสและความก้าวหน้าในงาน 

- ด้านลักษณะงานที่ท้า 

- ด้านความรับผิดชอบ 

- ด้านความส้าเร็จในการท้างาน 



76 
 

พอใจในการท้างานโดยรวมในระดับมาก การรับรู้การสนับสนุนจากองค์กร โดยรวมในระดับมาก ความสมดุล
ระหว่าง ชีวิตกับการท้างานโดยรวมในระดับปานกลาง การคงอยู่ในงานโดยรวมในระดับมาก  

ปัจจัยค้้าจุนและปัจจัยแรงจูงใจมีอิทธิพลเชิงบวกต่อการคงอยู่ในงานของพนักงานโรงพยาบาลบางปะกอก-
รังสิต 2 พบว่า ปัจจัยมีผลต่อการคงอยู่ในงานของพนักงานโรงพยาบาลบางปะกอก-รังสิต 2 มากที่สุดได้แก่ ปัจจัย
แรงจูงใจและปัจจัยค้้าจุน อย่างมีนัยส้าคัญทางสถิติที่ระดับ .01 สอดคล้องกับ Lapaphan (2021) เรื่องปัจจัยจูงใจ 
และปัจจัยค้้าจุนที่มีอิทธิพลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงานระดับปฏิบัติการห้างสรรพสินค้าสาขา
ชิดลม กรุงเทพมหานคร พบว่า ปัจจัยจูงใจในการปฏิบัติงานด้านค่าตอบแทน และผลประโยชน์มีอิทธิพลทางบวก
ต่อประสิทธิภาพการปฏิบัติงานด้านความใส่ใจในการบริการอย่างมีนัยส้าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 สามารถท้านาย
ประสิทธิภาพการปฏิบัติงานด้านความใส่ใจในการบริการได้ร้อยละ 24.5 และปัจจัยค้้าจุ้นในการปฏิบัติงานด้าน
การได้รับการยอมรับมีอิทธิพลทางบวกต่อประสิทธิภาพการปฏิบัติงานด้านการปฏิบัติงานเป็นทีมและการ
ปฏิบัติงานร่วมมือกับผู้อ่ืน อย่างมีนัยส้าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05  

 

สรุป  
1. สภาพการคงอยู่ในงานของพนักงานโรงพยาบาลบางปะกอก-รังสิต 2 ในภาพรวมความพึงพอใจอยู่ใน

ระดับ เมื่อพิจารณารายข้อ พบว่า ข้อที่มีความพึงพอใจมากที่สุดได้แก่ สถานที่ปฏิบัติงานของท่านเดินทางสะดวก
และรวดเร็ว รองลงมา ได้แก่ เมื่อท่านท้าผิดก็มีเพ่ือนร่วมงานให้ค้าปรึกษา และข้อที่มีความพึงพอใจน้อยที่สุดได้แก่ 
หน่วยงานของท่านให้ความส้าคัญกับทุกคนอย่างเท่าเทียมกัน ตามล้าดับ  

2. ปัจจัยค้้าจุนและปัจจัยแรงจูงใจมีอิทธิพลเชิงบวกต่อการคงอยู่ในงานของพนักงานโรงพยาบาลบางปะ
กอก-รังสิต 2 พบว่า ปัจจัยมีผลต่อการคงอยู่ในงานของพนักงานโรงพยาบาลบางปะกอก-รังสิต 2 มากที่สุดได้แก่ 
ปัจจัยแรงจูงใจและปัจจัยค้้าจุน อย่างมีนัยส้าคัญทางสถิติที่ระดับ .01  
 

ข้อเสนอแนะ 
จากผลการวิจัย ผู้วิจัยมีข้อเสนอแนะ ดังนี้ 
1. ข้อเสนอแนะจากการวิจัย  
ผลจากการวิจัยวัตถุประสงค์ที่ 1 พบว่า สภาพการคงอยู่ในงานของพนักงานโรงพยาบาลบางปะกอก-รังสิต 

2 ข้อที่มีความพึงพอใจน้อยที่สุด ได้แก่ หน่วยงานของท่านให้ความส้าคัญกับทุกคนอย่างเท่าเทียมกัน ดังนั้น
หน่วยงานที่เกี่ยวข้องควรน้าไปใช้ด้าเนินการ ดังนี้  

1. องค์กรต้องปฏิบัติต่อพนักงานอย่างเท่าเทียมกัน 
2. ต้องจัดสวัสดิการอย่างเท่าเทียมกันภายใต้เงื่อนไขเดียวกัน 
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ผลจากการวิจัยวัตถุประสงค์ที่ 2 พบว่า ปัจจัยค้้าจุน ด้านนโยบายการบริหารขององค์กร ด้านค่าตอบแทน
และสวัสดิการ ด้านความยุติธรรม และด้านความสัมพันธ์กับผู้ร่วมงานมีผลต่อการคงอยู่ในงานของพนักงาน
โรงพยาบาลบางปะกอก-รังสิต 2 ดังนั้นหน่วยงานที่เกี่ยวข้องควรน้าไปใช้ด้าเนินการ ดังนี้ 

1. ควรมีการปรับปรุงเก่ียวกับการจ่ายค่าตอบแทนและให้ผลประโยชน์อย่างเหมาะสม  
2. องค์กรควรพิจารณาสวัสดิการด้านอ่ืน ๆ เช่น วันหยุด วันลาป่วย วันลากิจ โบนัส การให้รางวัลส้าหรับ

ผู้ปฏิบัติงานยอดเยี่ยม การให้รางวัลบุคลากรที่มีอายุงานยาวนาน รวมไปถึงการให้พนักงานมีส่วนร่วมในการ
ประเมินผลการปฏิบัติงาน เป็นต้น  

ผลจากการวิจัยวัตถุประสงค์ที่ 3 พบว่า ปัจจัยด้านแรงจูงใจ ด้านโอกาสและความก้าวหน้าในงาน ด้าน
ลักษณะงานที่ท้า ด้านความรับผิดชอบ และด้านความส้าเร็จในการท้างานมีผลต่อการคงอยู่ในงานของพนักงาน
โรงพยาบาลบางปะกอก-รังสิต 2 ดังนั้นหน่วยงานที่เกี่ยวข้องควรน้าไปใช้ด้าเนินการ ดังนี้ 

1. องค์กรควรสร้างแรงจูงใจในการท้างานให้กับพนักงานซึ่งบางครั้งการจูงใจโดยไม่ใช้เงินอาจจะให้
ผลตอบแทนที่ดีกว่า เช่น การสร้างเส้นทางความก้าวหน้าในหน้าที่การงานและความม่ันคงในการท้างาน  

2. องค์กรควรวางแผน เพ่ือเตรียมโอกาสส้าหรับความก้าวหน้าและเติบโตให้กับพนักงาน ซึ่งอาจจะกระตุ้น
ให้พนักงาน เกิดความกระตือรือร้นในการท้างาน และค้านึงถึงชื่อเสียงองค์กรมากยิ่งขึ้น 

2. ข้อเสนอแนะเพื่อการท าวิจัยครั้งต่อไป 
ส้าหรับประเด็นในการวิจัยครั้งต่อไปควรท้าวิจัยในประเด็นเกี่ยวกับ 
2.1. ควรเปรียบเทียบความแตกต่างของค่าเฉลี่ยรายคู่ของปัจจัยส่วนบุคคลเพ่ิมเติม 
2.2. ควรที่จะเก็บข้อมูลกลุ่มอย่างให้มากกว่านี้เพ่ือที่ท้าวิจัยครั้งต่อไปจะได้ข้อมูลที่แม่นย้ามากกว่านี้ 
2.3. ควรศึกษาเกี่ยวกับปัจจัยที่ส่งผกระทบต่อการการคงของพนักงานเพ่ิมเติม เช่น ด้านความผูกพัน

บรรทัดฐาน และด้านความผูกพันต่อเนื่อง เป็นต้น 
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